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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื ่อศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กร 2) เพื ่อศึกษาระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ พนักงานในองค์กรธุรกิจบริการ  โดยการศึกษา          
เชิงปริมาณ เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของ Pearson ผลการศึกษา การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรของ
พนักงานอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้แก่ 1) องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน       
2) องค์กรเน้นให้เห็นถึงค่านิยมด้านคุณธรรมและความซื่อสัตย์ 3) องค์กรสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา 4) องค์กรมีการสื่อสารเพื่อพนักงานรับรู้ค่านิยมการท างานเป็นทีม และ องค์กรใช้กิจกรรมการแบ่งปันใน
การสร้างค่านิยม เป็นล าดับสุดท้าย การศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับ ได้แก่ 1) ด้านคุณลักษณะจิตใจ 2) ด้านกระบวนการท างาน และ 3) ด้านการรู้คิด พนักงานที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน มีการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรและ         
มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันการรับรู้ค่านิยมร่วมของ
องค์กรและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และพบว่าการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรและพฤติกรรม       
การปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01  
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RAbstract 
The purposes of this research were 1) to study the level of perception of corporate shared values, 
2) to study the level of employees’ work performance behavior 3) to study the relationship between 
the perception of corporate shared values and employees’ work performance behavior.                        
The participants were the employees working in service business organizations. The research used a 
questionnaire for collecting the data that were analyzed by statistics of frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. The result revealed that the 
level of the perception of shared values of the organization was at a high level in the sense that                     
1) the organizations support employees to focus on shared goals, 2) the organizations emphasize on 
the values of moral and integrity, 3) the organizations facilitate self-development continuously,               
4) the organizations communicate to the employees to perceive the value of team work and the last 
was the organizations implement activities for value creation. The study also revealed that the level of 
work performance behavior of the employees was at a high level as follows: 1) Affective behavior,        
2) Work Process behavior, and 3) Cognitive behavior. The differences in personal characteristics such as 
age, gender, and years of work revealed no differences in perception of corporate shared values and 
work performance behavior, except the difference in the levels of education. The relationship between 
the perception of corporate shared values and work performance behavior of the employees was at 
the average level at 0.01 significantly. 
 
Keywords:  Organization, Corporate Shared Values, Organizational Culture, Work Performance 
Behavior, Industrial Service Business. 
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1. บทน า 
การที่องค์กรจะสามารถพัฒนาให้มีความเจริญก้าวหน้าไปสู่จุดที่สามารถแข่งขันทางด้านธุรกิจได้  คนใน
องค์กรต้องมีพฤติกรรมที่ยึดถือร่วมกัน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนซึ่งเรียกว่าเป็น 
ค่านิยมร่วมขององค์กร ในปัจจุบันองค์กรที่สามารถท าให้ธุรกิจของตนเติบโต และได้เปรียบในการแข่งขันอยู่
ตลอดเวลา คือ องค์กรที่มีกลยุทธ์ในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ และ
สามารถเช่ือมโยงบุคลากรให้เข้าถึงค่านิยมร่วมขององค์กร (Corporate Values) เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ซึ่งมักแสดงออกมาในรูปของวัฒนธรรมองค์กร หรือด้วยแบบแผนของพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานใน
องค์กร ด้วยการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติร่วมกัน เป็นการเรียนรู้การกระท าหรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร    
โดยพนักงานแสดงพฤติกรรมการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยความผูกพันที่มีต่อความเชื่อและ
ค่านิยมที่มีร่วมกัน ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 
เนื่องจากเป็นเครื่องมือที่ท าให้พนักงานมีทิศทางในการท างานไปในทางเดียวกับองค์กร มุ่งประสานกับนโยบาย
ขององค์กร [1] โดยวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวกลางส าคัญที่เชื่อมโยงระหว่างองค์กรกับการปฏิบัติงาน บุคลากรที่
ท างานทุกคนต่างคาดหวังผลจากการท างานที่ได้รับจากองค์กร ในขณะเดียวกันองค์กรเองก็คาดหวังให้บุคลากร
ท างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานคือประสิทธิภาพขององค์กร  [2] ซึ่งมี
การศึกษาที ่ยืนยันว่าวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง จะส่งผลในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  [3]           
ถ้าบุคลากรในองค์กรมีการรับรู้วัฒนธรรมในองค์กรจะร่วมกันรับผิดชอบ ร่วมมือร่วมใจมีความสามัคคีและมุ่งสู่
วัตถุประสงค์เดียวกัน งานนั้นก็จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ [4] นอกจากน้ียังมีงานวิจัย




เกิดขึ้น รวมทั้งการที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงผู้ถือหุ้นรายใหญ่ โดยเฉพาะการเปลี่ยนสัญชาติขององค์กร  ซึ่งท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร และการบริหารจัดการภายในองค์กร การเปลี่ยนแปลงน้ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ของงานโดยรวมเนื ่องจากพนักงานต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพการท างานภายใต้วั ฒนธรรมองค์กรและ           
การบริหารงานใหม่ การปรับเปลี่ยนในด้านการปฏิบัติงานท าให้พนักงานเกิดการสับสนในการก าหนดต าแหน่ง
ของตนในงาน จากการบริหารและควบคุมของหัวหน้างาน ส่งผลต่อแนวพฤติกรรมปฏิบัติการงานของพนักงาน 
ความไม่ชัดเจนในค่านิยมร่วมที่ต้องมีการสร้างขึ้นมาใหม่ ท าให้พนักงานท างานแบบไม่มีรู้ทิศทาง หรือความ
คาดหวังในผลส าเร็จของงาน จึงขาดความมุ่งมั่นในการท างาน ส่งผลให้ผลผลิตของงานไม่ได้คุณภาพ และไม่








ทิศทางเดียวกับกลยุทธ์หลักเพื่อการเติบโตขององค์กร ในการศึกษาครั้งนี้ได้ท าการศึกษา ผู้วิจัยได้เลือก บริษัท 




แก้ปัญหาการร่วมมือในการท างานเพื่อการน าองค์กรสู่การแข่งขันอย่างยั่งยืน และสามารถใช้วัฒนธรรมองค์กร
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
 
 2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานบริการ 
  2) เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานบริการ 




     การศึกษานี้เป็นการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค่านิยมองค์กรกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์กรธุรกิจในหน่วยงานบริการ ซึ ่งเป็นการศึกษาเชิงปริมาณด้วยวิธีการส ารวจ ( Survey 
Research) 
3.1 ขอบเขตของการวิจัย 
      3.1.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
      ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีพนักงานระดับปฏิบัติการในหน่วยงานบริการ ของบริษัทซิงเกอร์ 
ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ ซึ่งมีจ านวน 450 คน โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +2/- 5% ซึ่งได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 200 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
3.1.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้แก่ การรับรู้ค่านิยมองค์กรการสื่อสาร และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน   
 
3.2  เคร่ืองมือในการศึกษา 
การศึกษาในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณได้ออกแบบเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด 
(Closed-ended Questionnaire)   
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3.2  เคร่ืองมือในการศึกษา 
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จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ได้จัดท าแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้   
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบัน  ลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรมีลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่าตามแบบ
ของ Likert (Likert Rating Scale) 5 ระดับ 
      ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านการรู้คิด ด้านกระบวนการท างาน 
และด้านคุณลักษณะจิตใจ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) 
5 ระดับ 
  ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือ ใช้วิธีการตรวจสอบความตรงต่อเนื ้อหา (Content Validity)      
ด้วย IOC (Index of Item Objective Congruence) ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามและวัตถุประสงค์
การวิจัย และได้รับการตรวจสอบความตรงต่อเนื้อหา ได้ค่า IOC > 0.6 ผลปรากฏว่า ได้ค่า IOC เกิน 0.6 ทุกราย
ข้อ และจากการน าแบบสอบถามไปทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผลปรากฏว่า ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.812    
 
3.3  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
      3.3.1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
 3.3.2 วิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ค่านิยมรว่มขององค์กรและข้อมูลพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของพนักงานโดยใช้
ค่าเฉลี่ย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
      3.3.3 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มใช้ค่า t-test ใช้ ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยเลขคณิตของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
One-Way ANOVA (One-Way Analysis of Variance) ใช้ค่า F-test   
      3.3.4 ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัว ที่เป็นอิสระต่อกันเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ค่านิยมร่วมขององค์กรกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการ โดยที ่ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์อยู ่ระหว่าง          
-1<r<1 [5] 
 
3.4  ขั้นตอนในการวิจัย 
3.4.1 ศึกษาเอกสารต ารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูล เพื่อน ามาจัดท าเครื่องมือ
วิจัย ด้วยวิธีส ารวจด้วยแบบสอบถาม 
3.4.2 จัดสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัยท่ีเป็นแบบสอบถาม 




3.4.5 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติจากแบบสอบถาม ด้วย โปรแกรม SPSS   
3.4.6 จัดท าเล่มรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 
 
4. ผลการวิจัย 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 
ตารางที่ 1 แสดงค่าความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ (จ านวนคน) ค่าร้อยละ 
1. เพศ ชาย 76 38.0 
หญิง 124 62.0 
2. อายุ ต ่ากว่า 25 ป ี 25 12.5 
อายุ 25-35 ปี 90 45.0 
มากกว่า 35 ป ี 85 42.5 
3. ระดับการศึกษา ปวช./มัธยมศึกษา 32 16.0 
ปวส./ปริญญาตร ี 147 73.5 
ปริญญาโท 21 10.5 
4. ระยะเวลาการท างาน น้อยกว่า 2 ป ี 96 48.0 
2-5 ปี 34 17.0 
5 ปีข้ึนไป 70 35.0 
5. ระดับของพนักงาน ผู้ปฏิบัติงาน 156 78.0 
หัวหน้างาน 44 22.0 
 
จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง และส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25-35 ปี มีระดับ
การศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง/ปริญญาตรี มีระยะเวลาการท างานน้อยกว่า 2 ปี และมีระดับของเป็น
พนักงานผู้ปฏิบัติงาน 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กร  
 










3.90 0.882 มาก 
2. องค์กรใช้กิจกรรมการแบ่งปันในการสร้างค่านิยม 3.77 0.775 มาก 
3. องค์กรเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของค่านิยมด้านความ
ซื่อสัตย์ 
4.05 0.881 มาก 
4. องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร
ร่วมกัน 
4.08 0.915 มาก 
5. องค์กรสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา 3.92 0.923 มาก 
6. องค์กรมีการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้พนักงานมีความ
มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 
3.79 1.046 มาก 
รวม 3.92 0.785 มาก 
 
จากตารางที่ 2 พบว่า การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดับ ได้แก่                  
1) องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 2) องค์กรเน้นให้เห็นความส าคัญของค่านิยม
ด้านความซื่อสัตย์ 3) องค์กรสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา 4) องค์กรมีการสื่อสารเพ่ือ
พนักงานรับรู้ค่านิยมการท างานเป็นทีม 5) องค์กรมีการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้พนักงานมีความมุ่งมั่นสู่ความ
เป็นเลิศ และ 6) องค์กรใช้กิจกรรมการแบ่งปันในการสร้างค่านิยม ตามล าดับ 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
ตารางที ่3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม 
 





1. ด้านการรู้คดิ เช่น การคิดวเิคราะห์ การ
แก้ปัญหา และการตดัสินใจ ฯลฯ 




ตารางที ่3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม (ต่อ) 
 





2. ด้านกระบวนการท างาน เช่น ความรับผดิชอบ
ต่องาน การท างานร่วมกับผู้อื่น การประสานงาน 
และการประเมินผลงาน ฯลฯ 
4.07 0.527 มาก 
3. ด้านคุณลักษณะจิตใจ เช่น ความซื่อสัตย์ ขยัน 
อดทน และความกระตือรือร้น ฯลฯ 
4.31 0.601 มากที่สุด 
รวม 4.12 0.511 มาก 
 
จากตารางที่ 3 พบว่า มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ได้แก่           
1) ด้านคุณลักษณะจิตใจ 2) ด้านกระบวนการท างานและ 3) ด้านการรู้คิด  









พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปได้ว่า การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรกับพฤติกรรมการท างานของ












3.92 0.785 0.000 0.511** 
ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
4.12 0.511 0.000 0.511** 
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จากตารางท่ี 3 พบว่า มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ได้แก่           
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   จากการสรุปผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์กรธุรกิจบริการ พบว่า ในด้านการรับรู้ค่านิยมร่วมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้แก่ องค์กร
สนับสนุนพนักงานให้มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน รองลงมา ได้แก่ องค์กรเน้นให้เห็นความส าคัญของค่านิยม
ด้านความซื่อสัตย์ องค์กรสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา องค์กรมีการสื่อสารเพื่อพนักงานรับรู้
ค่านิยมการท างานเป็นทีม  องค์กรมีการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้พนักงานมีความมุ่งมั่นสู่ความ เป็นเลิศ และ 
องค์กรใช้กิจกรรมการแบ่งปันในการสร้างค่านิยม ในส่วนของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ได้แก่ ด้านคุณลักษณะจิตใจ ด้านการท างาน และ       
ด้านการรู ้คิด พนักงานที ่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน                 
มีการรับรู ้ค่านิยมร่วมขององค์กรและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และพบว่า     
การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการศึกษาสามารถน ามาอภิปรายได้ ดังนี้ 
 พนักงานรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรในระดับมากที่เน้นให้เห็นความส าคัญของค่านิยมด้านความซื่อสัตยท์ า
ให้ได้รับการตอบสนองจากพนักงานมากที่สุดซึ่งเป็นด้านคุณลักษณะจิตใจที่ประกอบความความซื่อสัตย์ ขยัน 
และอดทน ฯลฯ ซึ่งเป็นจริยธรรมพื้นฐาน และเป็นค่านิยมที่มีความส าคัญต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Good organizational citizenship behaviors) [6] เนื่องจากเป็นการแสดงความรักต่อองค์กร รักในงานและ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กรด้วยเช่นกัน 
 จากการที่องค์กรให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่เป็นการเน้นย ้า และการจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการรับรู้
ค่านิยมร่วมที่องค์กรได้พยายามจัดท าขึ้นท าให้มีผลต่อการตระหนักรู้และกระตุน้ให้พนักงานเตรียมความพร้อมให้
ตนเองตอบรับค่านิยมร่วมขององค์กร มีการสื่อสารให้พนักงานได้รับรู ้วัฒนธรรมองค์กร  และสอดคล้องกับ
การศึกษา ที่กล่าวว่า การที่องค์กรให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจจะท าให้พนักงานต้องการที่จะพัฒนาเพื่อบูรณา
การด้านการท างาน ด้วยการที่องค์กรพยายามสนับสนุนให้พนักงานได้รับรู ้ค่านิยมร่วมขององค์กรก็จะเป็น
แนวทางหนึ่งที่ท าให้พนักงานได้มีตระหนักถึงโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง [7] เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานอาชีพ
ของตนซึ่งเป็นประโยชน์ในการสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน และน าไปสู่คุณภาพชีวิตในการท างาน 
[8] ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง ดังนั้นการที่องค์กรให้พนักงานสามารถเข้าถึง รับรู้และเข้าใจในค่านิยมร่วมของ
องค์กรและปลูกฝังให้กับพนักงานขององค์กรทุกคนยึดถือปฏิบัติอยู่ตลอดเวลาก็จะเป็นขวัญและก าลังใจให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ทั้งในด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงานและในชีวิตส่วนตัว ด้วย
การมีจริยธรรมพื้นฐานในด้านความซื่อสัตย์ สุจริต ความขยัน ความอดทน ความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้นใน
การแสวงหาความรู ้ใหม่ เพื ่อให้การท างานของตนให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น เป็นต้น  รวมทั ้งให้มองเห็น




เกี่ยวกับสิ่งที่ดีหรือสิ่งที่ไม่ดี ไม่ชอบ และเป็นสิ่งที่บุคคลหรือสมาชิกในสังคมยึดถือและยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ต้องมี  
ในด้าน ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นกลุ่ม การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ซึ่งถ้าพนักงานรับรู้และ
เข้าใจว่า ผลงานที่มีคุณภาพและบรรลุเป้าหมาย ได้มาจากการร่วมแรงร่วมใจกัน เป็นทีมงานที่มีความสามัคคีใน
การท างานร่วมกัน ต้องมีการแบ่งปันให้ความร่วมมือช่วยเหลือกับเพื่อนร่วมงาน พร้อมทั้งความสามารถใน      
การท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นกลุ่ม  
      ด้านคุณลักษณะจิตใจมีความสอดคล้องกับ Woodruff [10] ซึ ่งกล่าวว่าเป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์
พื ้นฐานโดยการเตรียมความพร้อมด้านการรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรว่ามีผลต่อการท างานของพนักงาน  และ          
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ด้านกระบวนการท างานอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก     
การสื่อสารค่านิยมที่องค์กรเน้นย ้าจะท าให้พนักงานเข้าใจในหน้าท่ีของตนและสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้เป็น
อย่างดี เนื่องจากเข้าใจในบทบาทหน้าที่ [11] และเมื่อพิจารณาด้านความสามารถด้านความรู้คิด (Cognitive 
domain) มองเห็นคุณค่าของงาน ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรจะสามารถพัฒนา ความคิดในด้านคุณค่าของงาน 
ก่อให้เกิดความสามารถในการปรับปรุงงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ [12] รวมทั้งความสามารถในด้าน      
การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ซึ่งเป็นความสามารถในการคิด วิเคราะห์ วิจารณ์ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง
เพื่อให้เกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงาน  
  เนื ่องจากพบว่าในด้านความสามารถด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ยังมีข้อที่พนักงานรับรู ้ว่าองค์กรให้
ความส าคัญเป็นอันดับสุดท้าย คือ การประเมินผลงานตามระยะเวลา ดังนั้นองค์กรควรเน้นให้พนักงานได้รับรู้
มากขึ้นเพื่อให้พนักงานได้ปรับปรุงและพัฒนาตนเองไดอ้ย่างตรงประเดน็ทีเ่ป็นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะเป็น
ผลกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาตนเองอยู่เสมอซึ่งเป็น
ประเด็นท่ีพนักงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับการศึกษา ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
ระยะเวลาการท างาน และระดับของพนักงาน มีการรับรู้ค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกัน และพฤติกรรมการท างาน
พฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยรวมไม่ต่างกัน แต่ในด้านระดับการศึกษา พบว่า การรับรู้ค่านิยมร่วมของ
องค์กรแตกต่างกัน และพฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยรวมต่างกันนั้นอาจเนื่องมาจากระดับการศึกษาที่
ส่งผลต่อการรับรู้ค่านิยมร่วมและมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานด้วย โดยเฉพาะในด้านการรู้คิดที่เกี่ยวข้องกับ      
การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ [13] 
 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจบริการในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Alharbi, Mohammad Awadh and 
Alyahya, Mohammad  Saad. [14] แม้ว่าระดับความสัมพันธ์ของการศึกษานี้จะมีระดับความสัมพันธ์ระดับ
ปานกลางแต่ก็ท าให้รู ้ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่จากผล
การศึกษาของ Ghani, Ahmad [15] และ Raka, I.B. [16] พบว่า วัฒนธรรมองค์กรไม่ม ีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยตรงและกล่าวว่าการที่วัฒนธรรมองค์กรไม่มีความเชื่อมโยงสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานน้ันอาจเป็นไปได้ว่าค่านิยมขององค์กรนั้นไม่ได้มาจากการยอมรับของพนักงาน หรืออาจ
เป็นเพราะพนักงานไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมเหล่านั้น อย่างไรก็ตามผลจากการศึกษาส่วนใหญ่ พบว่า             
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5. อภิปรายผลและสรุป 
   จากการสรุปผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์กรธุรกิจบริการ พบว่า ในด้านการรับรู้ค่านิยมร่วมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้แก่ องค์กร
สนับสนุนพนักงานให้มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน รองลงมา ได้แก่ องค์กรเน้นให้เห็นความส าคัญของค่านิยม
ด้านความซื่อสัตย์ องค์กรสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา องค์กรมีการสื่อสารเพื่อพนักงานรับรู้
ค่านิยมการท างานเป็นทีม  องค์กรมีการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้พนักงานมีความมุ่งมั่นสู่ความ เป็นเลิศ และ 
องค์กรใช้กิจกรรมการแบ่งปันในการสร้างค่านิยม ในส่วนของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ได้แก่ ด้านคุณลักษณะจิตใจ ด้านการท างาน และ       
ด้านการรู ้คิด พนักงานที ่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน                 
มีการรับรู ้ค่านิยมร่วมขององค์กรและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และพบว่า     
การรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการศึกษาสามารถน ามาอภิปรายได้ ดังนี้ 
 พนักงานรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรในระดับมากที่เน้นให้เห็นความส าคัญของค่านิยมด้านความซื่อสัตยท์ า
ให้ได้รับการตอบสนองจากพนักงานมากที่สุดซึ่งเป็นด้านคุณลักษณะจิตใจที่ประกอบความความซื่อสัตย์ ขยัน 
และอดทน ฯลฯ ซึ่งเป็นจริยธรรมพื้นฐาน และเป็นค่านิยมที่มีความส าคัญต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Good organizational citizenship behaviors) [6] เนื่องจากเป็นการแสดงความรักต่อองค์กร รักในงานและ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กรด้วยเช่นกัน 
 จากการที่องค์กรให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่เป็นการเน้นย ้า และการจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการรับรู้
ค่านิยมร่วมที่องค์กรได้พยายามจัดท าขึ้นท าให้มีผลต่อการตระหนักรู้และกระตุน้ให้พนักงานเตรียมความพร้อมให้
ตนเองตอบรับค่านิยมร่วมขององค์กร มีการสื่อสารให้พนักงานได้รับรู ้วัฒนธรรมองค์กร  และสอดคล้องกับ
การศึกษา ที่กล่าวว่า การที่องค์กรให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจจะท าให้พนักงานต้องการที่จะพัฒนาเพื่อบูรณา
การด้านการท างาน ด้วยการที่องค์กรพยายามสนับสนุนให้พนักงานได้รับรู ้ค่านิยมร่วมขององค์กรก็จะเป็น
แนวทางหนึ่งที่ท าให้พนักงานได้มีตระหนักถึงโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง [7] เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานอาชีพ
ของตนซึ่งเป็นประโยชน์ในการสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน และน าไปสู่คุณภาพชีวิตในการท างาน 
[8] ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง ดังนั้นการที่องค์กรให้พนักงานสามารถเข้าถึง รับรู้และเข้าใจในค่านิยมร่วมของ
องค์กรและปลูกฝังให้กับพนักงานขององค์กรทุกคนยึดถือปฏิบัติอยู่ตลอดเวลาก็จะเป็นขวัญและก าลังใจให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ทั้งในด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงานและในชีวิตส่วนตัว ด้วย
การมีจริยธรรมพื้นฐานในด้านความซื่อสัตย์ สุจริต ความขยัน ความอดทน ความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้นใน
การแสวงหาความรู ้ใหม่ เพื ่อให้การท างานของตนให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น เป็นต้น  รวมทั ้งให้มองเห็น




เกี่ยวกับสิ่งที่ดีหรือสิ่งที่ไม่ดี ไม่ชอบ และเป็นสิ่งที่บุคคลหรือสมาชิกในสังคมยึดถือและยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ต้องมี  
ในด้าน ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นกลุ่ม การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ซึ่งถ้าพนักงานรับรู้และ
เข้าใจว่า ผลงานที่มีคุณภาพและบรรลุเป้าหมาย ได้มาจากการร่วมแรงร่วมใจกัน เป็นทีมงานที่มีความสามัคคีใน
การท างานร่วมกัน ต้องมีการแบ่งปันให้ความร่วมมือช่วยเหลือกับเพื่อนร่วมงาน พร้อมทั้งความสามารถใน      
การท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นกลุ่ม  
      ด้านคุณลักษณะจิตใจมีความสอดคล้องกับ Woodruff [10] ซึ ่งกล่าวว่าเป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์
พื ้นฐานโดยการเตรียมความพร้อมด้านการรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรว่ามีผลต่อการท างานของพนักงาน  และ          
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ด้านกระบวนการท างานอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก     
การสื่อสารค่านิยมที่องค์กรเน้นย ้าจะท าให้พนักงานเข้าใจในหน้าท่ีของตนและสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้เป็น
อย่างดี เนื่องจากเข้าใจในบทบาทหน้าที่ [11] และเมื่อพิจารณาด้านความสามารถด้านความรู้คิด (Cognitive 
domain) มองเห็นคุณค่าของงาน ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรจะสามารถพัฒนา ความคิดในด้านคุณค่าของงาน 
ก่อให้เกิดความสามารถในการปรับปรุงงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ [12] รวมทั้งความสามารถในด้าน      
การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ซึ่งเป็นความสามารถในการคิด วิเคราะห์ วิจารณ์ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง
เพื่อให้เกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงาน  
  เนื ่องจากพบว่าในด้านความสามารถด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ยังมีข้อที่พนักงานรับรู ้ว่าองค์กรให้
ความส าคัญเป็นอันดับสุดท้าย คือ การประเมินผลงานตามระยะเวลา ดังนั้นองค์กรควรเน้นให้พนักงานได้รับรู้
มากขึ้นเพื่อให้พนักงานได้ปรับปรุงและพัฒนาตนเองไดอ้ย่างตรงประเดน็ทีเ่ป็นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะเป็น
ผลกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาตนเองอยู่เสมอซึ่งเป็น
ประเด็นท่ีพนักงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับการศึกษา ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
ระยะเวลาการท างาน และระดับของพนักงาน มีการรับรู้ค่านิยมองค์กรไม่แตกต่างกัน และพฤติกรรมการท างาน
พฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยรวมไม่ต่างกัน แต่ในด้านระดับการศึกษา พบว่า การรับรู้ค่านิยมร่วมของ
องค์กรแตกต่างกัน และพฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยรวมต่างกันนั้นอาจเนื่องมาจากระดับการศึกษาที่
ส่งผลต่อการรับรู้ค่านิยมร่วมและมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานด้วย โดยเฉพาะในด้านการรู้คิดที่เกี่ยวข้องกับ      
การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ [13] 
 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ค่านิยมร่วมขององค์กรกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจบริการในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Alharbi, Mohammad Awadh and 
Alyahya, Mohammad  Saad. [14] แม้ว่าระดับความสัมพันธ์ของการศึกษานี้จะมีระดับความสัมพันธ์ระดับ
ปานกลางแต่ก็ท าให้รู ้ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่จากผล
การศึกษาของ Ghani, Ahmad [15] และ Raka, I.B. [16] พบว่า วัฒนธรรมองค์กรไม่ม ีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยตรงและกล่าวว่าการที่วัฒนธรรมองค์กรไม่มีความเชื่อมโยงสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานน้ันอาจเป็นไปได้ว่าค่านิยมขององค์กรนั้นไม่ได้มาจากการยอมรับของพนักงาน หรืออาจ
เป็นเพราะพนักงานไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยมเหล่านั้น อย่างไรก็ตามผลจากการศึกษาส่วนใหญ่ พบว่า             
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 สิ่งที่น่าสนใจที่ พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานแตกต่างกันมีการรับรู้ค่านิยมร่วมและมีพฤติกรรม     
การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน อาจส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างสองปัจจัยนี้อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันอาจมีการรับรู้และเข้าใจในสารอาจมีความแตกต่างกันได้เนื่องจากเป็นความสามารถใน
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